




A. Latar Belakang  
 
SDM atau Sumber Daya Manusia merupakan hal atau bagian terpenting 
dari setiap kegiatan dalam perusahaan dan organisasi, karena sumbar daya 
manusia adalah faktor utama untuk mewujudkan  harapan dari organisasi tersebut. 
Dalam berproses untuk mencapai tujuan organisasipun tidaklah mudah, sehingga 
di butuhkan kualitas dari segala hal. Salah satunya adalah kualitas dari tenaga 
yang ada.Tenaga yang di maksud di sini adalah karyawan yang menjadi sumber 
daya manusia dalam organisasi.Selain baik dalam profesionalitas kerjanya, 
sebagai karyawan juga harus memiliki kualitas atas hasil yang di kerjakannya. 
Menghasilkan suatu produksi barang atau jasa, tentunya berhubungan erat dengan 
cara kerja karyawan di dalam sebuah perusahaan sehingga dapat memberikan  
kepuasan terhadap dirinya sendiri, serta dapat berpengaruh pada meningkatnya 
produktivitas karyawan dan dapat mempengaruhi kualitas hasil kerja karyawan.  
Hal tersebut membuat organisasi atau perusahaan untuk selalu berusaha 
mengembangkan sumber daya manusia agar hasil kinerjanya selalu optimal. 
Ramlall (dalam  Moeed Ahmad Sandhu, Javed Iqbal, Waris Ali, 
Muhmmad Sajid Tufail  2017)  mengungkapkan bahwa Kinerja karyawan yang 
baik diperlukan agar kesuksesan organisasi tergantung pada kreativitas, inovasi 
dan komitmen karyawan. 
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Dalam Gerhard Blickle, Rachel E. Frieder & Gerald R. Ferris 
(2018)Dasar untuk pandangan  tentang organisasi adalah kenyataan sering 
diundangkan dan dibangun secara sosial antar individu. Dengan demikian, 
aktivitas promosi karyawan berperan penting dalam membentuk persepsi dan 
penilaian orang lain terhadap karakteristik individu, kinerja, dan potensi. 
Kemudian persepsi ini mempengaruhi tingkat keindividu mana yang sukses di 
tempat kerja, seperti yang ditunjukkan oleh kemampuan mereka untuk 
memperoleh sumber daya organisasi dan penghargaan, seperti peningkatan 
kompensasi, dan promosi vertikal. 
Tully (dalam Sravan Kumar Reddy and Sarfraz Karim 2013) 
menunjukkan bahwa karyawannya merasakan tingkat kecemasan yang meningkat, 
karena mereka mungkin tidak tahu dari satu tahun ke tahun berikutnya apakah 
mereka akan menerima kompensasi meningkat atau bahkan memiliki pekerjaan. 
Ada beberapa indikasi bahwa perusahaan memanfaatkan program insentif untuk 
lebih dari sekedar meningkatkan produktivitas. Meskipun tingkat perkembangan 
sosio-ekonomi bervariasi, di sebagian besar negara berkembang mayoritas 
masyarakat sosial dan kondisi ekonomi yang lemah. 
Mangkunegara (dalam soeyitno,2013) mengungkapkan bahwa kinerja 
karyawan adalah kualitas dan atau kuantitas dari hasil kerja yang di hasilkan 
setiap karyawan saat melaksanakan tugasnya setara dengan tanggung jawab 
masing-masing yang telah di berikan. Suatu perusahaan sangat perlu mengetahui 
seperti apa kinerja karyawannya agar mampu mangambil suatu keputusan dan 
tindakan untuk mengembangkan  seluruh sumber daya manusia yang ada di 
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dalamnya. Jadi, apabila sebuah perusahaan ingin berkembang untuk mencapai 
sebuah tujuan, maka suatu perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang 
kinerjanya maksimal atau baik.Namun telah kita ketahui bahwa untuk mencapai 
suatu tujuan, pasti sering menghadapi kendala-kendala yang menjadi tantangan 
tersendiri bagi suatu perusahaan.Salah satu kendalanya adalah masalah 
kinerja.Karena masih banyaknya perusahaan yang kinerja karyawannya yang 
memiliki masalah sehingga belum mampu mencapai target dari harapan sebuah 
perusahaan itu sendiri. 
Shani dan Lau (dalam Anantha Raj A. Arokiasamy, 2013). Pemahaman 
konsep yang lebih baik akan memungkinkan karyawan dalam organisasi untuk 
memecahkan masalah dan meningkatkan kinerja. Isu keragaman sekarang 
dianggap penting dan diproyeksikan menjadi lebih penting lagi di masa depan 
karena meningkatnya perbedaan populasi di banyak negara. Perusahaan perlu 
berfokus pada keragaman dan mencari cara untuk melibatkan organisasi yang 
benar-benar inklusif karena keragaman memiliki potensi untuk menghasilkan 
produktivitas dan keunggulan kompetitif yang lebih besar. 
Menurut yuli (dalam hidayati, purwanto & yuwono, 2008)ia menyatakan 
dalam peringkat indeks kinerja world investment revort (wir) tahun 2003. 
Indonesia berada pada posisi ke 138 dari 140 negara dengan indicator penilaian 
seperti kuantitas dan kualitas pekerjaan dan serta tingkat kehadiran karyawan 
indonesia yang masih tergolong rendah. Dari peristiwa yang berhubungan dengan 
kinerja karyawan tersebut menunjukan bahwa kinerja dari karyawan yang di 
miliki oleh perusahaan di indonesia belum bisa di katakan sempurna. 
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Dalam Duckjung Shin Alison M. Konrad  (2014) mengungkapkan 
Kinerja organisasi merupakan indikator kelonggaran organisasi yang kendur 
biasanya tumbuh seiring peningkatan kinerja organisasi (Cyert & March, 
1963;Singh, 1986). Kinerja keuangan sebelumnya menentukan tingkat 
kelonggaran sumber daya yang organisasi dapat berinvestasi di ranah sosial, 
seperti karyawan, masyarakat, dan lingkungan(Waddock & Graves, 1997). 
Sementara sumber daya kendur dapat tetap tidak terserap sebagai laba 
ditahan,Mereka juga dapat diserap dengan meningkatkan investasi (Singh, 1986; 
Tan & Peng, 2003).Dengan demikian, kelonggaran sumber daya memungkinkan 
organisasi berinvestasi.Dibandingkan dengan situasi yang dihadapi oleh 
pengambil keputusan di organisasi berkinerja rendah,pembuat keputusan di 
organisasi berkinerja tinggi lebih cenderung sesuaiuntuk kebutuhan mereka 
Organisasi berkinerja tinggi mampu memberikan kompensasi yang kompetitifdan 
praktik inovatif untuk mempertahankan profitabilitas mereka. Mereka 
membutuhkan sistem SDM yang mendukung karyawan berbakat yang akan 
mendorong kinerja masa depan. Jadi kaya sumber  Organisasi cenderung 
mengadopsi praktik SDM yang canggih untuk merekrut dan mempertahankan 
bakat(Boselie et al., 2005). 
Sama halnya sebuah hasil dari observasi yang tertulis dalam penilitian 
terdahulu oleh rury (2017) yang menyatakan bahwa karyawan tidak mampu 
menyelesaikan laporan harian untuk di setorkan setiap harinya, akan tetapi pada 
kasus ini yang di lakukan karyawan adalah terkadang menyetorkan laporan dua 
atau tiga hari sekali. Hal tersebut termasuk permasalahan yang berkaitan tentang 
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kuantitas kinerja karyawan.Adapun yang menjadi permasalahan kualitas kerja 
karyawan adalahpada saat di temukannya data-data yang salah dari laporan yang 
di telah setorkan. Hal tersebut terjadi karena adanya sebuah kemungkinanyang  
terburu-buru saat mengerjakan laporan harian yang di sebabkan oleh 
permasalahan awal yaitu terjadinya penumpukan pekerjaan karena tidak mampu 
menyelesaikannya  sesuai deadline. 
Salah satu hal yang mempengaruhi kinerja karywan adalah gaya 
kepemimpinan dari pimpinan tempat ia bekerja. Seorang pemimpin harus 
memiliki cara untuk memimpin karyawannya. Cara memimpin atau di kenal 
dengan gaya kepemimpinan adalah aturan yang di pakai ketika seseorang 
berusaha mempegaruhi orang lain (palgunanto, suparno & dwityanto, 2010).  
Seorang pemimpinlah yang harus mengetahui seperti apa kebutuhan, tujuan dan 
harapan dari perusahaan yang harus bisa di capai dengan kinerja karyawan. Hal 
tersebut juga harus di sesuaikan dengan apa saja yang menjadi kekurangan-
kekurangan  kinerja karyawan dengan ketepatan dalam memilih gaya 
kepemimpinan untuk memimpin karyawan. Ukaidi dan abeh (2016) berpendapat 
bahwa pada dasarnya sebagian besar keberhasilan atau kegagalan organisasi 
terletak pada gaya kepemimpinan. Banyak penelitian tentang kepemimpinan dan 
kinerja yang mengemukakan bahwa sifat kemimpinan dapat mempengaruhi 
kinerja organisasi (Argyris, 1995; Mahoney et al, 1960 dalam ukaidi & abeh, 
2016).   Menurut Young (dalam Kartono, 2003) Pengertian Kepemimpinan yaitu 
bentuk dominasi yang didasari atas kemampuan pribadi yang sanggup mendorong 
atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu yang berdasarkan penerimaan 
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oleh kelompoknya, dan memiliki keahlian khusus yang tepat bagi situasi yang 
khusus. 
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpnan 
merupakan kemampuan mempengaruhi orang lain, bawahan atau kelompok, 
kemampuan mengarahkan tingkah laku bawahan atau kelompok, memiliki 
kemampuan atau keahlian khusus dalam bidang yang diinginkan oleh 
kelompoknya, untuk mencapai tujuan organisasi atau kelompok. Ada beberapa 
contoh gaya kepemimpinan. 
1. Gaya Kepemimpinan Otoriter / Authoritarian Adalah gaya pemimpin yang 
memusatkan segala keputusan dan kebijakan yang diambil dari dirinya 
sendiri secara penuh. Segala pembagian tugas dan tanggung jawab 
dipegang oleh si pemimpin yang otoriter tersebut, sedangkan para 
bawahan hanya melaksanakan tugas yang telah diberikan. 
2. Gaya Kepemimpinan Demokratis / Democratic adalah gaya pemimpin 
yang memberikan wewenang secara luas kepada para bawahan. Setiap ada 
permasalahan selalu mengikutsertakan bawahan sebagai suatu tim yang 
utuh. Dalam gaya kepemimpinan demokratis pemimpin memberikan 
banyak informasi tentang tugas serta tanggung jawab para bawahannya. 
3. Gaya kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 
digunakan oleh seseorang manajer bila ia ingin suatu kelompok 
melebarkan batas dan memiliki kinerja melampaui status quo atau 
mencapai serangkaian sasaran organisasi yang sepenuhnya baru. 
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Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan 
untuk berbuat lebih baik dari apa yang bisa dilakukan, dengan kata lain 
dapat meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 
Salah satu jenis dari gaya kepemimpinan yaitu adalah gaya 
kepemimpinan transformasional. Dimana menurut Nawawi  (dalam palgunanto 
dkk,2010)  Gaya kepemimpinan transformasional merupakansuatu gaya 
kepemimpinan dengan melakukan usaha pendekatan yang memanipulasi 
kesadaran, membangkitkan  semangat dan memotivasi bawahan atau kelompok 
organisasi untuk mengeluarkan usaha ekstra dalam mencapai tujuan organisasi 
tanpa ada yang merasa di tekan dan tertekan. Penerapan ini akan merubah 
kesadaran karyawan bahwa dirinya akan mampu menyelesaikan masalahnya 
dengan kemampuan yang di milikinya untuk mencapai tujuan organisasi 
tersebut.Hal tersebut juga di jelaskan dalam hasil penelitian terdahulu oleh 
palgunanto, dkk (2010) dalam penelitiannya tersebut menunjukkan hasil adanya 
hubungan positif  antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja 
karyawan. Begitu pula dalam hasil penelitian yang di lakukan oleh ayu (2015) 
yang menyatakan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara gaya 
kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan surya abadi furniture . 
Sehingga dapat di simpulkan semakin baik pemimpin yang menggunakan gaya 
kepemimpinan transformasional, maka akan semakin baik pula kinerja 
karyawannya. Berdasarkan fenomena yang terkait dengan kinerja karyawan  dan 
gaya kepemimpinan transformasional tersebut, maka peneliti tertarik untuk 
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melakukan penelitian yang berjudul “Hubungan antara Gaya kepemimpinan 
Transformasional dengan Kinerja karyawan”. 
B. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk: 
1. Untuk mengetahui  hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional 
dengan kinerja karyawan. 
2. Mengetahui tingkat gaya kepemimpinan transformasional pada subjek 
penelitian. 
3. Mengetahui tingkat kinerja karyawan pada subjek penelitian. 
4. Mengetahui peran gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan di dalam perusahaan. 
 
C. Manfaat Penelitian 
1. Bagi ilmuan 
Sekurang-kurangnya dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi dunia 
pendidikan dan menambah wawasan serta pengetahuan penulis mengenai 
dunia industry. 
2. Bagi tempat penelitian 
Sebagai pertimbangan guna meningkatkan kualitas kinerja 
karyawan.Termasuk para pemimpin yang ada di dalamnya. Selaku penentu 
kebijakan, pemimpin yang ada di dalamnya, selaku penentu kebijakan, 
pemimpin di harapkan mampu menerapkan gaya kepemimpinan 
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transformasional kepada karyawan untuk dapat mencapai setiap tujuan dan 
harapan sebuah perusahaan. 
